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En lo que refiere a clima laboral, prevalecen los niveles favorable y medio. En cuanto a sus 
dimensiones presentan el mismo patrón de comportamiento. Para la satisfacción laboral, el 
nivel que predomina es el regular y en sus dimensiones presenta un comportamiento similar. 
Palabras claves: Clima laboral, satisfacción laboral, Segat.   
El clima laboral es el resultado del ambiente que comparten los trabajadores y en el cual 
desarrollan sus funciones. La calidad del clima va de la mano con la satisfacción laboral de 
los empleados, esta última resulta ser un factor muy importante para que los trabajadores 
sean mucho más productivos y para que la organización alcance el éxito. El presente estudio 
tuvo como objetivo determinar la relación entre clima laboral y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. Tener un buen clima laboral y 
trabajadores satisfechos, hará que el trabajado sea más ameno en la organización, y que esto 
se vea reflejado en el rendimiento de los colaboradores y en la atención que brinden a los 
usuarios que recurren a las oficinas del Segat. 
La investigación es de tipo cuantitativa, aplicada y transversal, de diseño correlacional. La 
población y muestra estuvo conformada por 58 colaboradores administrativos del Servicio 
de Gestión Ambiental de Trujillo (SEGAT). Se encontró como resultado que existe 
correlación altamente significativa entre clima laboral y satisfacción laboral (r =0.469**). 
La técnica que se utilizó fue la encuesta. Se aplicaron dos instrumentos: Escala del Clima 






The work climate is the result of the environment that workers share and in which they 
perform their functions. The quality of the climate goes hand in hand with the job satisfaction 
of the employees, the latter turns out to be a very important factor for the workers to be much 
more productive and for the organization to achieve success. The objective of this study was 
to determine the relationship between work climate and job satisfaction in the administrative 
employees of SEGAT Trujillo 2019. Having a good working environment and satisfied 
workers will make the work more enjoyable in the organization, and that this will be seen 
reflected in the performance of employees and in the attention they provide to users who 
turn to the Segat offices. 
The research is quantitative, applied and transversal, correlational design. The population 
and sample consisted of 58 administrative employees of the Environmental Management 
Service of Trujillo (SEGAT). It was found that there is a highly significant correlation 
between work environment and job satisfaction (r = 0.499 **). The technique that was used 
was the survey. Two instruments were applied: the CL - SPC Labor Climate Scale and the 
SL - SPC Labor Satisfaction Scale, by Sonia Palma Carrillo. 
With regard to work environment, favorable and average levels prevail. As for their 
dimensions they have the same behavior pattern. For job satisfaction, the level that 









El clima laboral en la última década ha tomado mayor relevancia en las compañías que 
buscan ser más productivas y competitivas a través de la construcción de un ambiente de 
trabajo amigable para sus colaboradores. Si analizamos el ámbito internacional existen 
empresas que vienen gestionando el clima laboral y satisfacción laboral viéndose reflejado 
en un estudio que realizó la organización internacional Great Place to Work (2018), en donde 
reconoce a las compañías top para trabajar en América Latina. En el año 2018, la compañía 
reveló su 15º ránking destacando a organizaciones de diferentes rubros que se caracterizan 
por esforzarse en contar con un mejor clima laboral y en construir mejores lugares de trabajo. 
En donde la multinacional DHL Express que cuenta con 3.884 trabajadores es la 
organización que lidera este ranking, seguido por Cisco con 2.120 trabajadores se ubica en 
el segundo lugar, mientras que Mercado Libre con 4.473 trabajadores se encuentra en el 
tercer lugar. En el cuarto lugar se encuentra la empresa manufacturera S.C. Johnson con 
2.020 trabajadores y en la quinta posición está Accor con 11.971 trabajadores. 
En el Perú las empresas no son ajenas a esta realidad y buscan ser consideradas como 
organizaciones altamente atractivas en el mercado laboral. Great Place to Work en el 2018 
recogió la opinión de 86 460 ‘millennials’ (Lima y provincias), información que utilizó para 
elaborar la lista de las empresas que, según los jóvenes profesionales, son las mejores para 
laborar.  
Las cinco empresas que lideran este ranking son: Hotel Marriot (1º), Hotel Hilton (2º), 
Interbank (3º), Promart (4º), Supermercados Peruanos (5º). El estudio realizado por Great 
Place to Work también reveló que, los millennials prefieren aquellas empresas que les 
brinden capacitaciones, estabilidad laboral y que su trabajo sea reconocido. Asimismo, los 
millennials, consideran importante el trabajo clave de los líderes que están a cargo de la 
organización. Otro punto importante que destaca esta investigación es el valor que le dan los 
jóvenes profesionales, es el de considerarlos en la toma de decisiones y mantenerlos 
informados de los cambios relevantes dentro de la organización.  
Cabe mencionar que las instituciones públicas, a diferencia de las organizaciones privadas, 
son criticadas, en su gran mayoría, por el desempeño laboral que muestran sus colaboradores 




que requieren del servicio público. La imagen que el servidor público peruano se ha formado 
durante años, es la de un trabajador tradicional y burocrático, limitado y sin capacidad de 
solucionar los inconvenientes de los usuarios; evidenciando su falta de preparación, 
desmotivación y poco interés en crecer profesional y humanamente. Esta situación se 
evidencia en casi todas las organizaciones públicas del país, cuyas jefaturas proponen 
soluciones basadas en la optimización de sus procesos, sin tomar en cuenta el recurso 
humano que tienen, llegando a desperdiciar el talento que sus colaboradores han formado en 
ámbito académico y profesional. Es por ello que estudiar el clima laboral tiene mucho 
impacto en el trabajador, ya que involucra su ambiente laboral, la forma cómo desarrolla su 
función y las oportunidades de realización personal.  
Involucra también, la supervisión que recibe de sus superiores, el acceso a la información, 
la relación con sus compañeros. Sin los colaboradores no existiría ninguna organización, por 
ello es sumamente importante que el recurso humano se sienta cómodo dentro de la empresa 
o institución, objetivo que se debe lograr a través de diversas estrategias, sobre todo 
valorando y reconociendo el trabajo que ellos realizan en los diferentes estamentos en que 
se desenvuelven, de esta forma los colaboradores lograrán una identificación institucional 
positiva, y por ende la organización construirá una buena imagen institucional. 
Tener colaboradores motivados, se refleja en un buen clima laboral, dónde cada trabajador 
no solo se rige a cumplir sus funciones, sino que buscan lograr una sinergia entre sus pares 
y los administrativos superiores, para que los procesos institucionales fluyan perfectamente, 
buscando cumplir los objetivos de la organización. Díaz y León (2013) ¨el clima laboral se 
forma gracias a la situación que se genera entra los actores del sistema organizacional y los 
estímulos o motivaciones de los colaboradores, manifestándose a través del comportamiento 
en el espacio de trabajo¨ (p. 166).  
En la ciudad de Trujillo se puede observar que las instituciones públicas presentan en su 
mayoría un clima laboral negativo, ocasionado por la falta de motivación de sus 
colaboradores, lo que lleva a registrar bajos niveles de satisfacción laboral en el servidor 
público, a ello se suma la falta de habilidades blandas, una comunicación deficiente y poco 
efectiva, asimismo el tener jefes en lugar de líderes, situación que deteriora las relaciones 
interpersonales en la institución , escenario que aporta a generar un clima laboral negativo. 




seguir creciendo profesionalmente, limitándose a cumplir las actividades por la cual fue 
contratado, y de forma deficiente, sin mostrar iniciativa ni proactividad, además exterioriza 
una falta de compañerismo al momento de brindar apoyo. 
El presente trabajo será desarrollado en el Servicio de Gestión Ambiental de Trujillo 
(SEGAT), organismo público descentralizado de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 
entidad que brinda los servicios de limpieza pública, mantenimiento de las áreas verdes y 
disposición final de los residuos sólidos municipales del distrito de Trujillo, labor importante 
que realiza la entidad municipal, en salvaguardar la salud pública de la ciudad. Por ello, 
tomando como punto de partida la realidad problemática descrita, nace la necesidad de 
conocer el clima laboral que se percibe en el SEGAT y cómo se relaciona con la satisfacción 
laboral de los colaboradores del área administrativa de esta entidad pública. Para el 
desarrollo del tema de estudio, se revisó la bibliografía a nivel internacional y nacional, 
encontrando estudios similares que guardan relación, sirviendo como soporte a la presente 
investigación; así tenemos en internacionales:  
Alvarado, A. y otros (2013) en su estudio sobre el clima laboral en la Facultad de Ciencias 
Administrativas de la Universidad de Guayaquil”, el objetivo fue estudiar la correlación 
existente entre rendimiento de los colaboradores administrativos y el clima laboral de la 
Facultad, para establecer lineamientos estratégicos que permitan optimizar el clima laboral 
dentro de la institución. La muestra fue de 110 personas a quienes se les aplicó una encuesta 
que permitió la recolección de los datos necesarios, concluyendo en que la mayoría de los 
trabajadores no tienen adecuadas relaciones interpersonales. Se observa que el 27% de los 
encuestados expresaron que entre ellos son malas, mientras el 23% dijo tener buenas y 
regulares relaciones, el 13% excelente, lo cual se debe por incompatibilidad de caracteres, 
opiniones, diferentes personalidades, entre otras generando disparidad en sus relaciones 
personales.  
Venutolo (2009) en su investigación del estudio del clima laboral y la productividad en 
pequeñas y medianas empresas indican que el transporte vertical de la ciudad de Buenos 
Aires Argentina. Donde determinó la relación entre clima laboral y la productividad de las 
pequeñas y medianas empresas del transporte vertical. Concluye que el clima predominante 




se realizó en la escala de Likert estableció que existe una actitud desfavorable con respecto 
al clima laboral (10,816 < actitud). 
Rodríguez, A., y otros (2011) en su trabajo sobre clima y satisfacción laboral en una 
institución pública chilena. El objetivo fue hallar la correlación entre clima, satisfacción 
laboral y desempeño en los colaboradores públicos. Aplicaron cuestionarios a 96 personas 
de la institución. Los autores tienen por conclusión que existe correlación significativa entre 
el clima y satisfacción. Si mejor es la percepción del clima en la institución, mayor es el 
nivel de satisfacción de los miembros de la institución.  
Pecino, V. y otros (2015) en el estudio realizado sobre clima y satisfacción laboral en una 
universidad pública, llegaron a la conclusión que el clima y la satisfacción laboral son 
significativa y positivamente relacionados (r=.693; p < .001) ya que demuestra que los 
empleados públicos tienen percepciones homogéneas con respecto clima de las áreas de la 
administración, además dichas percepciones varían según el área. (varianza entre grupos).  
Jiménez y Jiménez (2016) en su trabajo sobre clima laboral y su incidencia en la satisfacción 
de los colaboradores de una empresa de consumo masivo. Pretende calcular las 
características del clima laboral, que inciden en la conducta de los colaboradores. El objetivo 
fue establecer cómo el clima laboral afecta el nivel de satisfacción de los trabajadores. 102 
cuestionarios fueron aplicados a los empleados de la empresa en las áreas: administrativas, 
en depósito, bodega y el área de ventas. Como conclusión, los resultados indican que el clima 
laboral no es del todo satisfactorio, ya que el estudio se muestra que muchas de las variables, 
especialmente la atención en el área de administración, resulta con el promedio más bajo y 
en la totalidad de las subvariables se muestran como insatisfactorias.  
En el ámbito nacional tenemos: Laime (2018) en su estudio sobre el clima laboral y 
satisfacción del usuario de la Municipalidad Distrital Santiago de Cusco, área de 
empadronamiento. Concluye que clima laboral del área antes mencionada, es regular ya que 
así lo indica el 72 % del personal encuestado y un 28% manifestó que el clima laboral es 
malo.  
Aguilar (2019) en su investigación del clima organizacional y satisfacción laboral en la 
Municipalidad de Independencia, Lima- 2018. Planteó establecer la correlación entre el 




mención. Concluyó que relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores es directa. Se puede afirmar, que, si se mejora el clima en la municipalidad, 
es probable que se incremente la satisfacción laboral de los integrantes de la institución, ya 
que la correlación es de nivel alto (Rho= ,789**).  
Aragón y López (2018) con su trabajo clima laboral y satisfacción laboral en el personal de 
la Municipalidad Distrital de Yanacancha - Pasco. Cuyo fin fue encontrar la correlación del 
clima laboral y la satisfacción laboral en el personal de dicha municipalidad. Los resultados 
establecen la correlación que existe entre el clima laboral y la satisfacción laboral del 
personal encuestado, este resultado se sustenta con el valor de coeficiente de r = 0.78.  
Saldaña (2017) en su trabajo de investigación clima laboral y satisfacción laboral en el 
Hospital Nacional Sergio Bernales, en el área del personal de emergencia. Concluye que: la 
correlación es significativa entre clima laboral y la satisfacción laboral del personal de 
emergencia del hospital, puesto, que el grado de significancia es p < .01 y el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman muestra un valor de ,650.  
A lo largo de todo este tiempo han aparecido numerosas teorías sobre clima laboral. Para 
este estudio se elegió como respaldo la Teoría de los Sistemas de Rensis Likert (citado por 
Brunet, 2002) plantea que la forma de actuar de los empleados se origina, en gran parte, por 
el trato administrativo y las condiciones institucionales que perciben, por la información que 
manejan, las percepciones que tienen, las capacidades y los valores que poseen. La respuesta 
de un sujeto frente a cualquier escenario está en función de la apreciación que tiene de la 
misma. Lo importante es la manera de cómo ve las cosas y no la realidad objetiva que tiene. 
Si la realidad influye sobre la percepción, esta define la conducta que el sujeto adoptará.  
Existen cuatro elementos que influyen en la percepción individual del clima organizacional: 
a) Las condiciones relacionadas con el contexto, la tecnología y la forma del sistema 
de la organización. b) El lugar que ocupa el individuo dentro de la jerarquía 
organizacional, asimismo el sueldo que percibe. c) Los elementos propios: la 
personalidad, las actitudes y el grado de satisfacción. d) La apreciación que tienen 




De la misma manera, esta teoría contempla la existencia de tres variables que precisan 
las cualidades propias de las organizaciones que busca generar cambios en la 
apreciación individual del clima: 
Variables Causales:  variables independientes, indican el sentido de evolución y 
obtención de resultados de una organización. También incluye la estructura de la 
institución, así como las reglas administrativas, actitudes, competencias y decisiones. 
Variables Intermedias: estas miden el estado interno de la organización, manifestado 
a través de la motivación, toma de decisiones, comunicación y rendimiento. Estas 
variables establecen los procesos internos de la organización.  
Variables Finales: son resultado de la relación de las variables causales e intermedias.  
Establecen los resultados que la organización obtiene: productividad, utilidades, 
calidad y niveles de costos.  
La conexión entre estas variables da como resultado definir el clima organizacional 
de dos formas, así también cuatro sistemas:  
Clima Autoritario. Sistema I - Autoritaritarismo explotador: se define cuando la alta 
dirección no tiene confianza en sus colaboradores y son ellos los que toman las 
decisiones finales, las cuales determinan el camino que seguirá la organización. Los 
trabajadores laboran en una atmósfera de cierto miedo, temor, castigos y amenazas. 
La relación entre los jefes y los trabajadores es casi nula. En este clima la 
comunicación entre los superiores y los subordinados no existe, solo en forma de 
directrices e indicaciones específicas. Sistema II – Paternalista: existe un grado de 
confianza de forma condescendiente entre la alta dirección y sus empleados; siendo 
los superiores quienes toman las decisiones más importantes de la organización, y en 
ciertas ocasiones se toma en cuenta la opinión de los empleados. Las sanciones y los 
premios se usan para motivar a los trabajadores. Se aplican mecanismos de control 
en niveles intermedios e inferiores. Los trabajadores laboran en un ambiente estable.  
Clima Participativo. Sistema III - Consultivo: los superiores confían en sus 




La comunicación se da de manera descendente, y se satisface las necesidades de 
autoestima y prestigio. Se usa la recompensa y castigo de forma ocasional. Superior 
y subordinado interactúan de forma moderada en este sistema; se caracteriza por 
tener un alto grado de confianza entre ambos. El clima es dinámico y se trabaja bajo 
objetivos. Sistema IV - Participación en Grupo: la alta dirección confía plenamente 
en sus trabajadores, y las decisiones son tomadas teniendo en cuenta la opinión de 
los trabajadores. La comunicación se da en ambas direcciones (ida y vuelta) entre la 
dirección y los niveles inferiores. Se motiva al trabajador en:  participación en el 
planteamiento de objetivos de rendimiento, por propuestas de mejora de los métodos 
laborales y por la valoración de su función en relación a los objetivos del trabajo. La 
amistad y la confianza son valores que prevalecen en la relación entre jefes y 
subordinados. Se caracteriza por la práctica del trabajo en equipo, para lograr los 
objetivos organizacionales. (pp. 28-32) 
Son varias las definiciones de clima laboral, Palma (2004) refiere: 
Es la apreciación del colaborador sobre el ambiente donde labora, basado en aspectos 
relacionados con la posibilidad de autorrealización, el involucrarse con el trabajo 
encomendado, la inspección que sus superiores realizan sobre su labor, la facilidad 
de acceder a la información referente a la función dentro de la organización, en 
comunicación con todos los colaboradores de su área y las condiciones que faciliten 
el cumplimento de la labor diaria. (p.5)  
Según Gan y Soto (2013): “el clima laboral es resultado de las relaciones entre los individuos 
que comparten a diario un espacio de trabajo, relaciones que responden a las condiciones 
internas de ese espacio de trabajo” (p.192). Para los autores estas interacciones se originan 
gracias a las actitudes y emociones que predominan en los individuos que comparten el 
espacio de trabajo, y especialmente de quienes más influyen en el grupo. Cuando un clima 
laboral es negativo, existen causas objetivas que lo crean, o porque la relación entre los 
compañeros se ha deteriorado de tal manera que se hace muy complicado diferenciar el 
ámbito profesional del ámbito personal, el compartir del día a día se torna insoportable, el 
trabajo en equipo se ve afectado teniendo resultados negativos para la organización. En 
profesional los colaboradores se ven frenados, ya que este tipo situaciones no permite que 




Clima laboral para Llaneza (2009): ¨es el valor de los elementos de la cultura de una 
organización en un momento determinado por parte de los colaboradores. Si la apreciación 
del clima es negativa en diferentes situaciones pueden iniciarse procesos de estrés¨ (p. 478).  
La conducta de un empleado no resulta de las condiciones de trabajo que existen en la 
organización, sino que dependerá de la percepción que tenga el colaborador de estos 
elementos. El clima laboral es el comportamiento colectivo que se crea y reproduce de 
manera continua gracias a las interacciones de los todos los trabajadores que conforman la 
organización. Los individuos por medio del trabajo buscan satisfacer sus necesidades, no 
solo económicas sino también poder desarrollarse en lo personal. Las necesidades del 
colaborador son un factor que genera motivación en él, y que permite el rendimiento al 
máximo, es por ello que la percepción está definida por las características propias 
(expectativas, cultura, experiencia) (Llaneza, 2009).   
Para Bordas (2016)  
Clima laboral hace referencia al ambiente de trabajo, que involucra un conjunto de 
aspectos tangibles e intangibles relativamente presentes en una organización. Si la 
conducta, las actitudes y la motivación de los trabajadores se ven afectados, por ende, 
también se verá afectado el desempeño de ellos en la institución. El clima laboral 
puede ser percibido y descrito por todos los que integran la institución. El clima de 
la organización se puede ver reflejado en un determinado momento, pero éste puede 
cambiar, siempre y cuando los líderes de la empresa sean los agentes de cambio, 
sumado a ello la colaboración del resto de los miembros.  
Se considera entonces que el clima laboral es el modo en que los empleados de una 
organización perciben su ambiente laboral, partiendo de un conjunto de 
características ligadas con la persona, el grupo laboral que frecuenta y la propia 
institución. Es importante saber que la característica del clima laboral es netamente 
descriptiva, ya que se describe el ambiente laboral desde la percepción del trabajador 
y no lo toma como una evaluación, aquí se crea la distinción fundamental entre clima 
laboral (descripción) y satisfacción en el trabajo (que es una actitud del colaborador 
o una evaluación). La actitud de los trabajadores en empresa se ve afectada por el 




predictor de la satisfacción laboral y el nivel de compromiso que se da en la 
organización, así también del desempeño empresarial, la productividad y la 
eficiencia. 
Palma (2004) propone cinco factores:  
Autorrealización: Percepción del empleado en relación a las oportunidades que la 
organización brinde a su favor para el crecimiento personal y profesional. 
Involucramiento laboral: Compromiso para el cumplimiento de los valores 
instituciones para el buen desarrollo de la institución. Supervisión: percepción del 
tipo de supervisión que recibe el trabajador por parte de sus jefes inmediatos y la 
disposición de apoyo para el cumplimento de las tareas asignadas. Comunicación: 
Apreciación de la exactitud de la información que circula dentro de la organización, 
coherente, fluida y clara para el buen funcionamiento de la empresa. Condiciones 
laborales: la organización provee todo el material necesario para que los 
colaboradores cumplan con las tareas asignadas. (pp. 5-6) 
Bordas (2016) presenta ocho factores del clima laboral: 
1) Autonomía: a los empleados se les permite participar de la toma de decisiones, 
con la libertad de buscar soluciones sin la necesidad de recurrir a los jefes inmediatos. 
2) Cooperación y apoyo: los trabajadores encuentran un ambiente cordial, sienten el 
apoyo de sus compañeros de trabajo para un mejor desempeño en la organización. 3) 
Reconocimiento: los trabajadores son reconocidos por el trabajo realizado y 
contribución a la empresa. 4) Organización y estructura: los trabajadores perciben 
que las etapas de trabajo en la organización están bien estructuradas, con objetivos 
claros y sin restricciones. 5) Innovación: los colaboradores tienen la libertad de 
proponer ideas y aplicar su creatividad para generar cambios en la organización. 6) 
Transparencia y equidad: los trabajadores consideran que las políticas institucionales 
son equitativas, que no existe arbitrariedad en ellas ni en el valor que se le da a su 
desempeño. 7) Motivación: los colaboradores perciben que la institución busca 
motivarlos y reconocer el desempeño de sus funciones, generando el compromiso de 
colaborador con la organización. 8) Liderazgo: los trabajadores respetan la alta 
dirección y los jefes inmediatos por el liderazgo y la conducta que muestran, así como 




Baguer (2001) plantea ciertas condiciones para un buen clima laboral:  
a) Calidad de liderazgo: debe demostrar entusiasmo y con honestidad, respeto y 
lealtad establecer buenas relaciones. b) Reglas y procedimientos flexibles brindando 
la oportunidad de buscar nuevas alternativas. c) Delegar responsabilidades, bajo 
metas alcanzables; a través de las cuales los colaboradores que asuman riegos y 
gestionen su labor para cumplir con las metas institucionales. d) Capacitar al 
colaborador para aumentar su conocimiento y así sea un profesional competente. e) 
Comunicación clara con los integrantes de la institución (jefes – subordinados), para 
que estén informados y puedan sugerir alternativas y compartir pensamientos sin 
miedo.  f) Recompensas justas. g) Reconocimiento del trabajo a nivel individual y 
grupal. h) Ofrecer a los colaboradores estímulos que los satisfagan, sin ser 
necesariamente el dinero una de ellas. (pp. 143-144) 
 
Para satisfacción laboral, se eligió como respaldo la Teoría de los dos factores de la 
motivación de Herzberg. Dalton, M.,y otros (2006):  
Esta teoría está dividida en los factores de higiene y factores de motivacionales. Los 
factores de higiene, son necesarios para mantener un nivel aceptable de satisfacción 
entre los trabajadores. En esta condición recae lo siguiente:  Sueldo, reglas de la 
empresa, relación con los superiores, colegas y demás, condiciones de trabajo, 
emociones asociadas a la falta de estatus o de seguridad. Si los factores antes 
mencionados caen por debajo de cierto nivel, aparece la insatisfacción. Usualmente 
estos factores no permiten a los trabajadores ser infelices en su trabajo. Sin embargo, 
un trabajador contento se siente motivado. Los factores motivacionales, producen 
altos niveles de motivación y de satisfacción en el trabajo. Incluyen reconocimiento, 
logro, avance en lo profesional, naturaleza del trabajo. Los trabajadores motivados 
son tolerantes a la insatisfacción causada por la ausencia de factores adecuados de 
mantenimiento. Ciertos factores tienden a motivar al trabajador y otros no generan 






La satisfacción laboral para Alles (2007) “está ligada a las emociones de forma favorable o 
desfavorable de cómo los trabajadores perciben su trabajo. Es el comportamiento frente a 
una situación de agrado o desagrado por algo. Está relacionada con su propia cultura” 
(p.306). 
 Flórez (2000) define lo siguiente:  
La forma cómo se siente el empleado en el trabajo. Tiene que ver con varios aspectos, 
como el sueldo, el tipo de supervisión que recibe, las situaciones laborales en la 
empresa, etc. La satisfacción laboral es una actitud firme de responder al trabajo que 
desempeña el empleado (p.176).  
Según Robbins y Coulter (2014) refieren: 
Es la actitud del empleado sobre de su trabajo. Si el trabajador tiene un alto grado de 
satisfacción laboral, mostrará un comportamiento positivo con respecto a su trabajo. 
Quien no sienta satisfacción mostrará una actitud negativa. El comportamiento de los 
trabajadores, siempre tiene que ver con su satisfacción laboral (p. 450).  
Del mismo modo, Palma (2005, citado Vereau, 2018) considera: “la satisfacción laboral es 
la actitud frente al trabajo, en base a los valores e información adquirida a través de la 
experiencia laboral” 
Palma (1999) establece siete factores: 
a) Condiciones físicas o materiales: comprende la infraestructura, equipamiento y 
materiales que requieren los colaboradores para desempeñar sus funciones 
cotidianas. b) Beneficios laborales o remunerativos. c) Políticas administrativas: se 
refiere al cumplimiento del reglamento institucional para una buena relación laboral 
entre los miembros de la institución. d) Relaciones sociales: la relación entre los 
integrantes que conforman la organización. e) Desarrollo personal: autorrealización 
personal y profesional del colaborador, gracias a las oportunidades que se le bridan 
en la organización. f) Desempeño de tareas: el valor que se le da al trabajo diario que 
realiza el colaborador. g) Relación con la autoridad: valor que el trabajador le da a la 





Robbins (2004) considera que se puede medir el impacto de la satisfacción laboral de la 
siguiente manera:  
I) Satisfacción y productividad: Muchas veces, los colaboradores contentos no 
resultan ser los más productivos. En el plano personal, las pruebas muestran que lo 
inverso es más preciso: es la productividad la que conlleva a la satisfacción. Las 
organizaciones que tienen más colaboradores satisfechos resultan ser mucho más 
eficaces, que aquellas empresas con menor cantidad de trabajadores satisfechos. II)  
Satisfacción y ausentismo: en este aspecto, la relación es negativa. Cuando los 
colaboradores no están satisfechos existe más posibilidades que se ausenten en el 
trabajo. Existen empresas que son mucho más flexibles con los empleados cuando se 
refiere a los permisos por temas de salud (incluso a quienes se encuentran satisfechos) 
a que se tomen días de descanso. Debido a que los intereses son variados, puede que 
el trabajo sea satisfactorio y, de todas formas, ausentarse para disfrutar de un día 
familiar. III) Satisfacción y rotación:  Hay una relación estrecha entre satisfacción y 
rotación, que va de la mano con el desempeño del colaborador. El criterio de 
satisfacción casi no es tomado en cuenta para considerar una rotación de los 
integrantes de la empresa que mejor desempeño tienen. Ocurre todo lo contrario, a 
esta clase de colaboradores se les premia o estimula (aumentos, elogios, 
capacitaciones, oportunidades de crecimiento) o premia para que mantengan el 
mismo desempeño, incluso superan las expectativas. Caso opuesto ocurre con 
aquellos trabajadores que demuestran bajo rendimiento, situación en que la empresa 
no despliega estrategias para retener al colaborador, incluso usan ciertas acciones 
sutiles para llevar a la toma de decisión de renunciar. No importa el nivel de 
satisfacción, los trabajadores que mejor desempeño muestran en su puesto de trabajo, 
tienen mayor probabilidad de continuar en la organización, ya que reciben 
recompensas, razones que los motivan a no irse de la empresa. (pp. 80-81) 
Principales consecuencias del grado de satisfacción en el comportamiento del trabajador, 
Flórez (2000) refiere: 
a). Ausentismo: Los colaboradores insatisfechos están más expuestos a esto. El 
ausentismo se muestra a través de “enfermedades”, “dificultades en casa”, entre 
otros. El ausentarse del trabajo puede ser una manera tentativa de querer apartarse de 




satisfacción en el trabajo, pero no todo el ausentismo es resultado de la insatisfacción. 
Existen distintas causas. b). Rotación: está asociada, al igual que el ausentismo, con 
la insatisfacción laboral, que genera grandes daños al desarrollo de la empresa. Las 
relaciones laborales y la productividad se ven afectados con la rotación.  
La rotación del trabajador, visto como la renuncia voluntaria del empleado, sus   
características varían tomando en cuenta el grado de satisfacción como otros 
elementos. Se toma como ejemplo cuando hay recesión, los casos de rotación bajan, 
ya que los colaboradores tienen menos alternativas de encontrar otro lugar donde 
trabajar. Frente a esta situación la rotación puede ser mínima y una baja satisfacción, 
por eso se puede determinar que rotación no es sinónimo de insatisfacción. c). Salud 
de la persona: Como lo señaló Johns, (1988, citado por Flores, 2000), investigaciones 
han revelado que los colaboradores que consideran su labor en la organización como 
insatisfactorio, suelen sufren enfermedades físicas. Esto no indica que exista una 
relación entre salud y satisfacción, es decir que una origine a la otra. No hay 
investigaciones precisas que hayan tocado el tema de la salud mental del sujeto y el 
grado de satisfacción que este tiene con su trabajo, pero se cree que hay cierta relación 
positiva. Es importante descubrir en el trabajador que está satisfecho con su labor en 
la organización, también lo está en su vida personal y familiar. De esta forma se podrá 
definir si la salud psicológica de la persona es causante o consecuencia de la 
satisfacción laboral. (p. 183) 
 
Según Escribano (2005): el grado satisfacción laboral conlleva una serie de beneficios: 
1) Lleva a conocer las actitudes de los colaboradores, de forma general como en sus 
diferentes facetas, así se puede determinar las posibles diferencias que se pueden 
presentar en los distintos grupos de trabajadores. 2). Realizar mediciones cada 
cierto tiempo para determinar el grado de satisfacción laboral, resultados que 
ayudarán a prevenir y modificar actitudes negativas presentadas en las diferentes 
áreas de la organización. 3). Identificar el nivel de satisfacción laboral mejora el 
intercambio de información en todos los niveles, lo que permite un mejor 





 Por ello tomando como punto de partida la realidad problemática descrita, se hace la 
formulación del problema ¿Existe relación entre clima laboral y la satisfacción laboral en 
los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019? El recurso humano dentro de 
las instituciones y organizaciones es el elemento que juega un rol importante para el 
sostenimiento de estas, ya que los colaboradores son los responsables de ejecutar las diversas 
etapas, para poder cumplir las metas de la organización. Por lo tanto, es indispensable que 
los jefes o gerentes conozcan las necesidades de su personal, para que así te tomen medidas 
que contribuyan al desarrollo tanto personal como profesional, proporcionando las 
condiciones adecuadas y motivándolos para que sus colaboradores se sientan a gustos y 
comprometidos con el trabajo.   
Un colaborador motivado, es un colaborador mucho más productivo. Esta investigación 
intenta aportar a tal fin, brindar a los gerentes información relevante a cerca de la situación 
actual de su organización. Del clima laboral que poseen y de la satisfacción laboral de su 
personal. Los resultados que se obtengan permitirán proponer algunas estrategias que ayuden 
a conseguir un buen clima laboral y tener colaboradores satisfechos e identificados con la 
institución. Asimismo, este trabajo servirá de consulta a otros investigadores que estudien 
las mismas variables. 
En este estudio de investigación se considera también la hipótesis general: Existe relación 
significativa entre el clima laboral y la satisfacción laboral en los colaboradores 
administrativos del SEGAT Trujillo 2019.  
Se plantea las siguientes hipótesis específicas:  
H1. Existe relación significativa entre realización personal y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019.  
H2. Existe relación significativa entre involucramiento laboral y la satisfacción laboral en 
los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019.  
H3. Existe relación significativa entre supervisión y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. 
 H4 Existe relación significativa entre comunicación y la satisfacción laboral en los 




H5. Existe relación significativa entre condiciones laborales y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019.  
Se planteó el objetivo general: Determinar la relación entre clima laboral y la satisfacción 
laboral en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. Siendo los objetivos 
específicos:  
1. Determinar la relación entre el factor realización personal del clima laboral y la 
satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. 
2. Determinar la relación entre el factor involucramiento laboral del clima laboral y la 
satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. 
3. Determinar la relación entre el factor supervisión del clima laboral y la satisfacción laboral 
en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019.  
4. Determinar la relación entre el factor comunicación del clima laboral y la satisfacción 
laboral en los colaboradores administrativos del SEGAT Trujillo 2019. 
5. Determinar la relación entre el factor condiciones laborales del clima laboral y la 






2.1. Tipo y diseño de investigación 
 
La investigación es de tipo cuantitativa, aplicada y transversal, porque será 
necesario recolectar datos e información en un solo momento.  
De diseño correlacional, ya que nos permitirá determinar la incidencia que existe 
entre las variables clima laboral y la satisfacción laboral en los colaboradores 








M = Muestra 
O₁ = Variable 1 (Clima laboral) 
O₂ = Variable 2 (Satisfacción laboral) 





2.2. Operacionalización de variables 
2.2.1. Operacionalización de la variable clima laboral 
Tabla 1. Operacionalización de la variable clima laboral 
Definición conceptual  Dimensión  Indicador Ítems Escala  
Palma (2004) Es la 
apreciación del 
colaborador en lo que 
refiere al ambiente en el 
que labora, basado en 
aspectos relacionados 
con la posibilidad de 
autorrealización, a 
involucrarse con el 
trabajo encomendado, la 
inspección que tiene de 
los superiores, la 
facilidad de acceder a la 
información que tiene 
que ver con su labor en 
comunicación con todos 
los trabajadores y la 
condición laboral que 
facilita el cumplimento 
de la labor del día a día. 
(p.5) 
 
Autorrealización  Oportunidades de superación 
 La jefatura se interesa por el éxito de los 
miembros de la empresa. 
 Reconocimiento de los logros. 
 Capacitación a los miembros de la 
empresa 
 
Ítem: 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 









 Identificación con la empresa 
 Cumplimiento de las tareas en el trabajo 
 
 
Ítem: 2,7, 12, 17, 22, 27, 32, 
37, 42, 47. 
 
Supervisión  La jefatura brinda apoyo para resolver 
problemas. 
 Capacitación para la innovación de 
nuevos métodos de trabajo. 
 
 
Ítem: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 
37, 43, 48.  
 
 
Comunicación  Acceso a las fuentes de información.  
 Comunicación con la jefatura 




 Toma de decisiones 
 Interacción con la jefatura 
Ítem: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 




2.2.2. Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
Tabla 2. Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
Definición conceptual   Dimensión  Indicador Técnicas e instrumento Escala  
Palma (2005) “la 
satisfacción laboral es la 
actitud frente al trabajo, en 
base a los valores e 
información adquirida a 





 Distribución de los ambientes 
 Ambiente acogedor 
 








 Remuneración adecuada 
 
Ítem: 2, 7, 14, 22 
Políticas 
administrativas 
 Trato en la empresa 
 Horario de trabajo 
Ítem: 8, 15, 17, 23, 33 
Relaciones sociales  Relación con los compañeros 
 Compañerismo 
Ítem: 3, 9, 16, 24  
Desarrollo Personal  Satisfacción con la función que se 
realiza. 
Ítem:   4, 10, 18, 25, 29, 34 
Desarrollo de tareas  Valor de las tareas asignadas Ítem: 5, 11, 19, 26, 30, 35 
Relación con la 
autoridad  




2.3. Población, muestra y muestreo 
 
2.3.1. Población: 
Según Guardia (2006): “La población representa un grupo de sujetos 
que comparten ciertas particularidades definitorias de su grupo de 
pertenencia” (p. 3).   
Para Juez y Diez (1997) “La población la conforman individuos que 
tienen una característica en común” (p. 95).  
La población y muestra de esta investigación está conformada por 
58 colaboradores administrativos del Segat. 
2.3.2. Muestra: en la misma línea Guardia (2006) define la muestra como 
un subgrupo de individuos de la población a estudiar. (p. 3)  
Juez y Diez (1997) afirman: “la muestra es un pequeño grupo de 
sujetos que pertenecen a la población y representan a la misma”  
(p. 95) 
 




2.3.4. Criterios de selección 
Criterios de inclusión  
 Colaboradores del área administrativa del Segat. 
 Trabajadores de todas las edades  
Criterios de exclusión  
 El gerente del Segat no fue incluido en la muestra. 
 El gerente de recursos humanos. 
 Trabajadores operarios.  
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnicas 





Se aplicarán dos instrumentos:  
 Para variable independiente: Clima laboral 
Escala de Clima Laboral CL- SPC – Sonia Palma Carrillo 
(2004) 
 Para la variable dependiente: Satisfacción laboral 
Escala de Satisfacción Laboral SL- SPC – Sonia Palma Carrillo 
(1999) 
2.4.3. Validez: el instrumento fue validado por juicio de expertos. 
2.4.4. Confiabilidad: la confiabilidad del instrumento fue el resultado de la 
aplicación de la encuesta piloto.  
2.5. Procedimiento 
Para realizar esta investigación se ingresará una solicitud al Servicio de 
Gestión Ambiental de Trujillo, con la finalidad de obtener la autorización 
respectiva para trabajar con los colaboradores de la institución. Una vez 
obtenida la autorización se realizará las coordinaciones para recoger los 
datos a través de los instrumentos. Los instrumentos serán aplicados a los 
colaboradores en un máximo de 20 minutos, considerando el principio de 
anonimato y confidencialidad durante la recolección de datos. 
2.6. Método de análisis de datos 
Para el análisis y procesamiento de datos se utilizarán hojas de cálculo de 
Excel; así como también el programa SPSS, Alfa de cronbach, con el cual 
se lograrán obtener las tablas y figuras de las variables trabajadas. 
2.7. Aspectos éticos 
La información presentada en este trabajo de investigación, utilizada en el 
marco teórico será estructurada respetando el derecho a la propiedad 






III. RESULTADOS  
 
3.1. Descripción de resultados 
 
3.1.1. Descripción de la variable Clima laboral 
Tabla 3.   
Distribución de frecuencia de clima laboral en los colaboradores administrativos del 







Fuente, elaboración propia 
Fuente, elaboración propia 
Figura 1. Variable clima laboral en los colaboradores administrativos del Segat 
Trujillo 2019. 
Descripción: 
En la tabla 3, se observa que prevalecen los niveles favorable y medio con 39.7% cada 
uno.  
Clima laboral f % 
Muy favorable 4 6.9 
Favorable 23 39.7 
Media 23 39.7 
Desfavorable 7 12.1 
Muy desfavorable 1 1.7 













































Autorrealización Involucramiento laboral Supervisión Comunicación Condiciones laborales
Muy favorable Favorable Media Desfavorable Muy desfavorable
3.1.2. Descripción comparativa de las dimensiones de Clima laboral 
Tabla 4.  
Distribución de frecuencias de las dimensiones de clima laboral de los colaboradores 






Supervisión Comunicación Condiciones laborales 
Nivel f % f % f % f % f % 
Muy favorable 8 13.8 7 12.1 6 10.3 6 10.3 2 3.4 
Favorable 17 29.3 23 39.7 22 37.9 23 39.7 23 39.7 
Media 21 36.2 25 43.1 24 41.4 23 39.7 22 37.9 
Desfavorable 10 17.2 2 3.4 5 8.6 5 8.6 10 17.2 
Muy desfavorable 2 3.4 1 1.7 1 1.7 1 1.7 1 1.7 
Total 58 100 58 100 58 100 58 100 58 100 











Fuente, elaboración propia  
Figura 2. Dimensiones de clima laboral de los colaboradores administrativos del Segat 
Trujillo 2019. 
Descripción:  En la tabla 4 se observa que, en las 5 dimensiones de clima laboral, predomina 
el nivel medio y ordenando de mayor o menor: en la dimensión involucramiento laboral con 
43.1% en un nivel medio, al igual en la dimensión supervisión con el 41.4%, en la dimensión 
comunicación con el 39.7% en el nivel favorable y medio. En la dimensión condiciones 
laborales con 39.7% en un nivel favorable. El patrón de comportamiento de las dimensiones 
es el mismo que la variable, porque se presentan con mayor frecuencia los niveles media y 





3.1.3. Descripción de la variable Satisfacción laboral 
Tabla 5.   
Distribución de frecuencia de la variable satisfacción laboral en los colaboradores 















Fuente, elaboración propia  
Figura 3: Variable satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del 
Segat Trujillo 2019. 
 
Descripción: 
En la tabla 5, se observa que, de los 58 colaboradores, ninguno de ellos se ubica en 
el nivel de alta satisfacción, solo el 5.2% se encuentra parcialmente satisfecho, 
siendo el nivel regular el que mayor porcentaje posee con un 62.1%, mientras que, 
el 27.6% está parcialmente insatisfecho y el 5.2% se ubica en el nivel de alta 
insatisfacción.  
  
Satisfacción laboral f % 
Alta Satisfacción 0 0 
Parcial satisfacción 3 5.2 
Regular 36 62.1 
Parcial insatisfacción 16 27.6 
Alta insatisfacción 3 5.2 





















3.1.4. Descripción comparativa de las dimensiones de Satisfacción laboral 
Tabla 6.   
Distribución de frecuencia de las dimensiones de satisfacción laboral en los 


















Nivel f % f % f % f % f % f % f % 
Alta satisfacción 1 1.7 1 1.7 2 3.4 3 5.2 4 6.9 2 3.4 3 5.2 
Parcial 
satisfacción 2 3.4 3 5.2 7 12.1 9 15.5 7 12.1 14 24.1 15 25.9 
Regular 33 56.9 34 58.6 35 60.3 37 63.8 31 53.4 29 50.0 24 41.4 
Parcial 
insatisfacción 17 29.3 10 17.2 12 20.7 6 10.3 11 19.0 12 20.7 13 22.4 
Alta 
insatisfacción 5 8.6 10 17.2 2 3.4 3 5.2 5 8.6 1 1.7 3 5.2 
Total 58 100 58 100 58 100 58 100 58 100 58 100 58 100 
Fuente, elaboración propia  
Fuente, elaboración propia  
Figura 4: Dimensiones de satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del 
Segat Trujillo 2019 
Descripción 
En la tabla 6, se puede ver que las 7 dimensiones de satisfacción laboral, se encuentran 
en una situación interesante, siendo el nivel regular el que predomina en todas las 
dimensiones y ordenando de mayor a menor: en la dimensión relaciones sociales con 
63.8% de los colaboradores se ubica en el nivel regular, el 60.3% es para la dimensión 
políticas administrativas, el 58.6% de los colaboradores considera que los beneficios 
laborales se encuentran en el nivel regular, la dimensión condiciones físicas se encuentra 
1.7 1.7 3.4
















































en el nivel 56.9%, para la dimensión de desarrollo personal, los colaboradores se ubican 
con 53.4% en el nivel regular, la dimensión desempeño de tareas con el 50% y en la 
dimensión relación con la autoridad se aprecia también que se ubica en el nivel regular 
con el 41.4%. El patrón de comportamiento de las dimensiones es el mismo que la 
variable, porque en ambos prima con mayor frecuencia el nivel regular 
3.2. Contrastación de hipótesis 
3.2.1. Pruebas de normalidad  
H0: Los datos tienen distribución normal 
H1: Los datos no tienen distribución normal 
 
Si p < 0.05, H0 se rechaza, Si p>0.05, se acepta H0 
Tabla 7. 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova 
  Estadístico gl Sig. 
Autorrealización 0.090 58 ,200* 
Involucramiento laboral 0.087 58 ,200* 
Supervisión 0.087 58 ,200* 
Comunicación 0.086 58 ,200* 
Condiciones laborales 0.102 58 ,200* 
Total: Clima Laboral 0.071 58 ,200* 
Condiciones físicas 0.130 58 0.016 
Beneficios laborales 0.100 58 ,200* 
Políticas administrativas 0.129 58 0.018 
Relaciones sociales 0.133 58 0.012 
Desarrollo personal 0.127 58 0.021 
Desempeño de tareas 0.100 58 ,200* 
Relación con la 
autoridad 0.151 58 0.002 
Total: Satisfacción 
Laboral 0.071 58 ,200* 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Descripción: 
De acuerdo a los resultados, se acepta H0.  
La variable Clima laboral y todas sus dimensiones tienen distribución normal. La variable 
Satisfacción Laboral también tiene distribución normal. Sin embargo, hay algunas 






3.2.2. Hipótesis general 
Hipótesis nula (Ho): No existe relación altamente significativa entre clima 
laboral y la satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del 
Segat Trujillo 2019. 
Hipótesis alternativa (Ha): Existe relación altamente significativa entre 
clima laboral y la satisfacción laboral en los colaboradores administrativos 
del Segat Trujillo 2019. 
 
Tabla 8.   









**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados del test estadístico de Pearson, reflejan que existe un nivel de significancia 
de p<0.01. Este valor permite rechazar la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa, la cual indica que exististe relación altamente significativa entre clima laboral 
y satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. La 
correlación de Pearson es de ,469**. A mejor clima laboral mayor satisfacción laboral. 
3.2.3. Prueba de hipótesis específicas 
H1: Existe relación significativa entre realización personal y la satisfacción laboral en 
los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. 
H2: Existe relación significativa entre involucramiento laboral y la satisfacción laboral 
en los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. 
H3: Existe relación significativa entre supervisión y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. 
H4: Existe relación significativa entre comunicación y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019.  
H5: Existe relación significativa entre condiciones laborales y la satisfacción laboral 
en los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019 







Sig. (bilateral)   0.000 




Tabla 9.   













1 ,441** ,440** ,402** ,497** ,470** 
  0.001 0.001 0.002 0.000 0.000 
58 58 58 58 58 58 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación:  
En la tabla 9, para encontrar la relación entre las dimensiones del clima laboral y la 
satisfacción laboral, se aplicó el test estadístico de Pearson. Para H1: la dimensión 
realización personal, nos muestra un nivel de significancia de p = 0.001, que resulta inferior 
al de p <0.01. Este valor nos permite determinar que existe relación altamente significativa 
con (r= ,441**) entre realización personal y la satisfacción laboral.  
Para H2: la dimensión involucramiento laboral, los resultados nos muestran un nivel de 
significancia de p = 0.001, que resulta inferior al de p <0.01. Este valor nos permite 
determinar que existe relación altamente significativa con (r= ,440**) entre 
involucramiento laboral y la satisfacción laboral. 
Para H3: la dimensión supervisión, los resultados nos muestran un nivel de significancia de 
p = 0.002, que resulta inferior al de p <0.01. Este valor nos permite determinar que existe 
relación altamente significativa con (r= ,402**) entre supervisión y satisfacción laboral.  
Para H4: la dimensión comunicación, los resultados nos muestran un nivel de significancia 
de p <0.01. Este valor nos permite determinar que existe relación altamente significativa 
con (r= ,497**) entre comunicación y la satisfacción laboral.  
Para H5: la dimensión condiciones laborales, los resultados nos muestran un nivel de 
significancia de p <0.01. Este valor nos permite determinar que existe relación altamente 
significativa con significativa (r= ,470**) entre condiciones laborales y la satisfacción 











La investigación “Clima Laboral y Satisfacción Laboral en los colaboradores 
administrativos del SEGAT Trujillo 2019” con el objetivo general: determinar la relación 
entre clima laboral y satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del Segat 
Trujillo 2019. En función a los resultados, éstos serán analizados: Para la hipótesis 
planteada en la investigación, los resultados muestran según el test estadístico de Pearson, 
que hay un nivel de significancia de p<0.01.  Se acepta la hipótesis general de la 
investigación; es decir, existe una relación altamente significativa entre clima laboral y la 
satisfacción laboral en los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019.  La 
correlación en el test estadístico de Pearson es de ,469**.   
A nivel internacional, los resultados obtenidos por Rodríguez, A., y otros (2011) en su 
investigación clima y satisfacción laboral en una institución pública chilena. El objetivo 
fue hallar la relación entre clima, satisfacción laboral y desempeño en los colaboradores 
públicos. Aplicaron cuestionarios a 96 personas de la institución. Los autores tienen por 
conclusión que existe correlación significativa entre el clima, la satisfacción. Si mejor es 
la percepción del clima en la institución, mayor es el nivel de satisfacción de los 
trabajadores de la institución. 
Asimismo, Pecino, V. y otros (2015) en el estudio realizado sobre clima y satisfacción 
laboral en una universidad pública, llegaron a la conclusión que el clima y la satisfacción 
laboral son significativa y positivamente relacionados (r=.693; p < .001). Confirmando 
así, que existe una conexión significativa entre el clima y los trabajadores en su estado 
afectivo y cognitivo, como se demuestra en la correlación positiva con la satisfacción 
laboral. Saldaña (2017) en su trabajo sobre clima laboral y satisfacción laboral en un 
hospital nacional en Lima 2016, en el área del personal de emergencia. Llegó a concluir 
que la relación es significativa entre clima laboral y la satisfacción laboral del personal 
de emergencia del hospital, puesto que el grado de significancia es p < .01 y el coeficiente 






Bordas (2016) sostiene: clima laboral hace referencia al ambiente de trabajo, que 
involucra un conjunto de aspectos tangibles e intangibles relativamente presentes en una 
organización. Si la conducta, las actitudes y la motivación de los trabajadores se ven 
afectados, por ende, también se verá afectado el desempeño de ellos en la institución. 
Para Palma (2005) “la satisfacción laboral es la actitud frente al trabajo, en base a los 
valores e información adquirida a través de la experiencia laboral” 
Respecto a la primera hipótesis:  se puede determinar que sí existe relación significativa 
entre realización personal y la satisfacción. Esto se debe a que la correlación es altamente 
significativa (r= ,441**). Según Palma (2004) la realización personal tiene que ver con la 
percepción del empleado en relación a las oportunidades que la organización brinde a su 
favor para el crecer en lo personal y profesional. 
En relación a la segunda hipótesis, se determina que sí existe relación significativa entre 
involucramiento laboral y la satisfacción laboral. Esto se debe a que la correlación es 
altamente significativa (r= ,440**). Palma (2004) considera que el involucramiento 
laboral se basa en compromiso para el cumplimiento de los valores instituciones para el 
buen desarrollo de la institución.  En esa misma línea Aguilar (2019) logró determinar 
que existe relación directa con la dimensión identidad organizacional y la satisfacción 
laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Independencia 2018. 
Para la tercera hipótesis, el resultado expone un nivel de significancia de p = 0.002, que 
resulta inferior al de p <0.01. Este valor nos permite determinar que existe relación 
altamente significativa con (r= ,402**) entre supervisión y satisfacción laboral.  
Palma (2004) considera que la supervisión que recibe el trabajador por parte de sus jefes 
inmediatos, es importante, así como la disposición de apoyo para el cumplimento de las 
tareas asignadas. 
En referencia a la cuarta hipótesis, el resultado expone un nivel de significancia que 
resulta ser inferior al de p <0.01. Este valor nos permite determinar que sí existe relación 
significativa entre comunicación y la satisfacción laboral. Esto se debe a que la 
correlación es altamente significativa (r= ,497**). Laime (2018) para esta dimensión, 
encuentra que el 80% de los trabajadores considera que la comunicación es mala, mientras 




A esto, Palma (2004) refiere que la comunicación de las informaciones que circulan 
dentro de la organización debe ser exactas, coherentes, fluidas y claras para el buen 
funcionamiento de la institución. 
En referencia a la quinta hipótesis, el resultado expone un nivel de significancia que 
resulta inferior al de p <0.01. Este valor nos permite determinar que existe relación 
altamente significativa entre condiciones laborales y la satisfacción. Esto se debe a que la 
correlación es altamente significativa (r= ,470**).  Estos resultados coinciden con el 
estudio realizado por Aguilar (2019) donde establece que si hay relación directa entre 
condiciones físicas y la satisfacción laboral en los colaboradores que laboran en la 
Municipalidad de Independencia. Concluyendo que, si las condiciones laborales mejoran, 
es casi seguro que la satisfacción laboral de los colaboradores aumente. La correlación es 
de nivel medio (Rho= ,485**). Palma (2004) respecto de las condiciones laborales, la 
organización provee todo el material necesario para que los colaboradores cumplan con 
las tareas asignadas.  
Por los resultados alcanzados, en el clima laboral, prevalecen los niveles favorable y 
medio con el 39,7% cada uno. En lo que refiere a la satisfacción laboral, los colaboradores 
del Segat, se encuentran en el nivel regular; esto debido a que los factores y/o indicadores 
que componen a las variables no se cumplen en su totalidad y, por lo tanto, sus 
expectativas tampoco. Saldaña (2017) encuentra un nivel medio en ambas variables con 
un 65%. Como indica Llaneza (2009): ¨clima laboral es el valor de los elementos de la 
cultura de una organización en un tiempo determinado por los colaboradores. Si la 






V. CONCLUSIONES  
 
 
Primera. Se determinó que, existe correlación altamente significativa r =0.469** p<0.05 
entre clima laboral y satisfacción laboral en los colaboradores administrativos 
del Segat Trujillo 2019. Por lo que se concluye que, a mejor clima laboral mejor 
satisfacción laboral. 
Segunda. Se determinó que, existe correlación altamente significativa r =0.441** p<0.05 
entre Clima laboral en su dimensión realización personal y la satisfacción 
laboral en los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. Por lo que 
se concluye que, a mejor realización personal, mejor satisfacción laboral. 
Tercera. Se determinó que, existe correlación altamente significativa r =0.440** p<0.05 
entre clima laboral en su dimensión involucramiento laboral y la satisfacción 
laboral en los colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. Por lo que 
se concluye que, a mejor involucramiento laboral, mejor satisfacción laboral. 
Cuarta.  Se determinó que, existe correlación altamente significativa r =0.402** entre 
clima laboral en su dimensión supervisión y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. Por lo que se concluye 
que, a mejor supervisión, mejor satisfacción laboral. 
Quinta. Se determinó que, existe correlación significativa r=0.497** entre clima laboral 
en su dimensión comunicación y la satisfacción laboral en los colaboradores 
administrativos del Segat Trujillo 2019. Por lo que se concluye que, a mejor 
comunicación, mejor satisfacción laboral. 
Sexta. Se determinó que, existe correlación significativa r = 0.470** entre clima laboral 
en su dimensión condiciones laborales y la satisfacción laboral en los 
colaboradores administrativos del Segat Trujillo 2019. Por lo que se concluye 






VI. RECOMENDACIONES  
 
Primera. Se recomienda a la jefatura de recursos humanos, programar talleres 
para reforzar temas en realización personal, trabajo en equipo, 
autoestima, entre otros que ayuden a su desenvolvimiento profesional y 
personal. 
Segunda. Se recomienda a la jefatura de recursos humanos evaluar el desempeño 
laboral de los colaboradores dos veces al año, la evaluación debe 
realizarse a través de instrumentos confiables. 
Tercera. Se recomienda a la jefatura de recursos humanos supervisar de forma 
adecuada las actividades de los colaboradores.  
Cuarta. Se recomienda a la jefatura de recursos humanos comunicar el plan de 
trabajo de manera eficaz para el conocimiento de los colaboradores de 
las actividades a realizar. 
Quinta. Se recomienda a la Gerencia General que a través de los informes que 
emita recursos humanos se reconozca los logros de los mejores 
colaboradores para darle valor a la función que realizan. 
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MATRIZ 1. DATOS DE VARIABLES Y DIMENSIONES 
 








1 27 27 27 26 28 135 14 10 15 15 19 19 18 110 
2 25 31 27 28 26 137 15 4 12 10 18 23 22 104 
3 42 41 40 39 39 201 16 8 21 20 30 26 26 147 
4 34 29 33 33 30 159 15 4 16 14 18 20 25 112 
5 27 27 26 30 26 136 18 14 16 12 19 26 24 129 
6 29 30 30 32 27 148 14 9 15 12 19 21 20 110 
7 37 40 39 42 39 197 19 11 19 19 21 20 23 132 
8 20 28 26 23 25 122 17 11 14 13 19 18 17 109 
9 32 34 36 34 32 168 14 4 16 14 16 20 18 102 
10 26 29 26 29 23 133 11 13 20 14 14 17 20 109 
11 30 29 30 32 29 150 15 11 17 14 19 24 26 126 
12 17 27 21 15 19 99 9 13 21 15 11 14 20 103 
13 31 37 38 40 32 178 10 9 20 11 9 15 12 86 
14 22 33 25 25 22 127 8 7 16 14 18 23 21 107 
15 25 30 27 31 25 138 16 8 17 15 20 22 23 121 
16 36 36 35 34 33 174 12 10 17 11 13 16 17 96 
17 31 37 38 39 35 180 16 11 17 15 24 22 24 129 
18 42 45 43 42 40 212 15 7 17 17 24 23 25 128 
19 21 33 20 35 29 138 12 13 18 18 20 26 22 129 
20 42 41 39 40 40 202 20 19 21 15 29 29 30 163 
21 22 27 26 25 23 123 14 4 13 15 26 28 25 125 
22 24 29 25 29 27 134 14 7 13 13 18 23 23 111 
23 32 42 40 44 38 196 18 8 17 20 29 30 30 152 
24 24 27 28 28 24 131 17 9 16 13 18 21 15 109 
25 34 35 34 32 36 171 18 12 12 13 21 20 18 114 
26 38 39 39 40 38 194 20 8 21 18 29 26 30 152 
27 37 31 33 33 33 167 18 16 17 16 23 25 25 140 
28 15 22 19 28 24 108 12 4 9 18 20 27 26 116 
29 29 29 28 30 29 145 16 5 13 17 26 28 25 130 
30 25 24 26 26 27 128 15 9 14 10 18 14 16 96 
31 33 33 31 29 29 155 14 11 17 16 16 22 25 121 
32 36 37 38 35 34 180 15 11 23 16 25 27 25 142 
33 46 44 46 45 38 219 18 6 17 15 26 27 24 133 
34 47 49 48 46 45 235 25 16 14 16 28 26 18 143 
35 30 36 31 28 33 158 17 12 17 13 18 19 17 113 
36 38 38 37 32 33 178 14 10 15 14 21 23 22 119 




38 36 39 37 36 35 183 14 10 19 17 22 22 26 130 
39 27 32 27 29 33 148 16 11 12 12 19 17 19 106 
40 22 27 26 25 20 120 17 6 17 11 19 16 15 101 
41 28 31 35 37 25 156 18 9 11 17 23 21 25 124 
42 42 41 40 40 40 203 18 12 16 14 24 22 24 130 
43 26 29 28 27 26 136 13 9 16 9 24 24 23 118 
44 47 46 46 47 44 230 17 9 16 14 24 25 23 128 
45 30 35 30 34 26 155 18 11 15 15 21 23 24 127 
46 40 41 42 38 39 200 8 12 19 10 9 16 12 86 
47 33 33 34 38 34 172 18 14 21 16 24 24 25 142 
48 36 43 36 39 34 188 17 10 18 13 27 28 20 133 
49 39 39 39 40 37 194 13 10 12 7 12 11 11 76 
50 41 46 42 41 39 209 14 6 18 16 26 27 23 130 
51 38 40 40 39 39 196 17 11 23 17 24 26 25 143 
52 11 16 12 18 12 69 9 4 19 4 19 25 18 98 
53 29 30 28 29 26 142 14 8 16 16 24 26 17 121 
54 30 35 33 37 34 169 16 10 17 14 24 22 24 127 
55 37 41 38 38 39 193 17 15 18 16 24 24 24 138 
56 32 36 30 34 36 168 12 8 9 17 26 25 21 118 
57 28 28 30 33 30 149 15 10 16 14 18 21 16 110 





SOLICITO AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN 
 
Ing. Abog. Kenny Heredia García. 
Gerente General del Segat 
 
 Yo, SHIRLEY STEPHANI CRIOLLO DELGADO, identificada con DNI 70067066, 
estudiante de la de la Maestría en Gestión del Talento Humano de la Universidad César 
Vallejo, a usted respectivamente me presento y expongo:  
Que por motivo de desarrollar la Tesis titulada “CLIMA LABORAL Y SATISFACCIÓN 
LABORAL EN LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL SEGAT 
TRUJILLO 2019” recurro a usted a fin de solicitar la autorización para que se permita 
realizar el trabajo de investigación en su prestigiosa institución. 
 Por lo expuesto. 

















































Ficha Técnica Escala de clima laboral CL-SPC 
- Autora: Sonia Palma Carrillo 
- Variable de estudio: Clima laboral. 
- Año: 2004 
- Procedencia: Lima, Perú. 
- Administración: Individual o colectiva 
- Duración: 15 a 30 minutos aproximadamente. 
- Ámbito de aplicación: Trabajadores con dependencia laboral. 
- Significación: Nivel de percepción global del ambiente laboral y específica con 
relación a la Realización personal, Involucramiento Laboral, Supervisión, 
Comunicación y Condiciones Laborales. 
- Dimensiones: 
a) Realización Personal: Apreciación del trabajador con respecto a las 
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional 
contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. b) Involucramiento Laboral: 
Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el 
cumplimiento y desarrollo de la organización. c) Supervisión: Apreciaciones de 
funcionalidad y significación de superiores en la supervisión dentro de la 
actividad laboral, así como la relación de apoyo y orientación para las tareas que 
forman parte de su desempeño diario. d) Comunicación: Percepción del grado de 
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa y 
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atención a 
usuarios y/o clientes de la misma. 
e) Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institución provee los 
elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para el 
cumplimiento de las tareas encomendadas. 
- Validez: 





ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC 
A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del trabajo 
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que 
describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y coloque la puntuación que 
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas. 
¡Suerte! 
 
Ninguno o nunca (1) ___ Poco (2) ___ Regular o algo (3) ___ Mucho (4) ___ Todo o siempre (5) 
   
 
1 Existen oportunidades de progresar en la institución.   
2 Se siente compromiso con el éxito en la organización.   
3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan.   
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo.   
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.   
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.   
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.   
8 En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.   
9 En mi oficina, la información fluye adecuadamente.   
10 Los objetivos de trabajo son retadores.   
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.   
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización.   
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.   
14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.   
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.   
16 Se valora los altos niveles de desempeño.   
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización.   
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.   
19 Existen suficientes canales de comunicación.   
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.   
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los Logros.   
22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día.   
23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.   
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.   
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede   
26 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.   
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.   
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.   
29 En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.   
30 Existe buena administración de los recursos.   
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.   
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.   
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.   
34 La institución fomenta y promueve la comunicación interna.   
35 La remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones.   
36 La empresa promueve el desarrollo del personal.   
37 Los productos y/o servicios de la organización, son motivo de orgullo del personal.    
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.   
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.   
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución.   
41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras   
42 Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución.   
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.   
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.   
45 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.   
46 Se reconocen los logros en el trabajo.   
47 La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral.   
48 Existe un trato justo en la empresa.   
49 Se conocen los avances en otras áreas de la organización.   




Ficha Técnica Escala de satisfacción laboral SL-SPC 
- Autora: Sonia Palma Carrillo 
- Variable de estudio: Satisfacción laboral. 
-  Año: 1999 
- Procedencia: Lima, Perú 
- Administración: Individual o colectiva 
- Duración: 20 minutos aproximadamente. 
- Ámbito de aplicación: Trabajadores con dependencia laboral. 
- Significación: Nivel de satisfacción laboral global y específica en relación con las 
condiciones físicas o materiales, beneficios laborales o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y 
relación con la autoridad. 
- Dimensiones: 
a) Condiciones físicas o materiales: Constituido por los elementos materiales o de 
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye 
como facilitador de la misma. 
b) Beneficios laborales o remunerativos: Grado de complacencia en relación con 
el incentivo económico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. 
c) Políticas administrativas: Grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas 
institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con 
el trabajador. 
d) Relaciones sociales: Grado de complacencia frente a la interrelación con otros 
miembros de la organización con quien se comparte las actividades laborales 
cotidianas. 
e) Desarrollo personal: Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades 
significativas a su autorrealización. 
f) Desempeño de tareas: Valoración con la que asocia el trabajador sus tareas 
cotidianas en la entidad en que labora. 
g) Relación con la autoridad: Apreciación valorativa que realiza el trabajador de 
su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. 
- Validez: 





CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL SL – SPC 
Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cuál es su opinión acerca de su ambiente laboral.  
A continuación, te presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responda 
con total sinceridad marcando con un aspa la alternativa que se considere expresa mejor su punto 
de vista. Recuerde que la encuesta es totalmente anónima y no hay respuestas buenas ni malas, 
ya que son solo opiniones.  
Total Acuerdo: TA    De Acuerdo: A   Indeciso: I   En Desacuerdo: D   Total Desacuerdo: TD 
 
N° ITEM TA A I D TD 
1 
La distribución física del ambiente facilita la realización de las actividades 
laborales.           
2 La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que realizo.           
3 
El ambiente creado por mis compañeros es ideal para desempeñar mis 
funciones.           
4 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser.           
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.           
6 Mi jefe es comprensivo.           
7 Me siento mal con lo que percibo.           
8 Siento que recibo de parte de la empresa maltrato.           
9 Me agrada trabajar con mis compañeros.           
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.           
11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.           
12 
Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido 
alguna consulta sobre mi trabajo.           
13 El ambiente donde se trabaja es agradable.           
14 Siento que el sueldo que percibo es bastante aceptable.           
15 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando.           
16 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.           
17 Me disgusta mi horario.           
18 Disfruto en cada labor que realizo de mi trabajo.           
19 
Las tareas que realizo las percibo como algo sin 
importancia.           
20 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.           
21 El ambiente laboral me ofrece una comodidad inigualable.           
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.           
23 El horario de trabajo me resulta incómodo.           
24 
La solidaridad es una virtud característica en nuestro 
grupo de trabajo.           
25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.           
26 Mi trabajo me aburre.           
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.           
28 El ambiente donde laboro es incómodo.           
29 Mi trabajo me hace sentir realizado.           
30 Me gusta el trabajo que realizo.           
31 No me siento a gusto con mi jefe.           
32 
Existen las comodidades para un buen desempeño 
en mis labores diarias.           
33 
No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de 
las horas reglamentarias.           
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.           
35 Me siento complacido con la actividad que realizo.           
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo           
